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Y. Benschop en H. Doorew aard
Lood om oud ijzer
De gendersubtekst van tayloristische en sociotechnische organisaties
Velen huldigen de opvatting dat het emancipatieproces is voltooid, nu directe vormen van discriminatie 
wettelijk verboden zijn en steeds meer vrouwen betaalde arbeid gaan verrichten. Toch zien wij in organi­
saties het onderscheid tussen mannen en vrouwen, mannelijkheid en vrouwelijkheid voortdurend op ver­
schillende manieren terugkomen. Blijkbaar is er sprake van een 'taaie resistentie' van het genderonder- 
scheid. Om deze resistentie beter te begrijpen, is het van belang de meer latente, subtiele en indirecte 
processen in organisaties inzichtelijk te maken die aan dit onderscheid ten grondslag liggen. Dit geheel 
aan processen wordt de 'gendersubtekst' genoemd (Fraser, 1989; Smith, 1990; De Bruijn, 1991; Acker, 
1992). In dit artikel presenteren wij enkele resultaten van een empirische studie (Benschop, 1996) naar 
het vóórkomen, de betekenissen en de verschijningsvormen van gendersubtekst. Wij richten met name de 
aandacht op de overeenkomsten en verschillen van de gendersubtekst in tayloristische en sociotechnische 
organisaties. Op dit terrein blijkt het lood om oud ijzer of de arbeid op tayloristische of sociotechnische 
wijze georganiseerd is. Hoewel het proces anders verloopt -  in het taylorisme wordt masculiniteit onder 
andere gekoppeld aan gezag en in de sociotechniek onder andere aan deskundigheid  -  is het resultaat 
hetzelfde: steeds opnieuw wordt een hiërarchisch genderonderscheid ge(re)produceerd.
Allereerst gaan wij in op het begrip gendersub­
tekst. Voorts onderzoeken wij het mogelijk gen­
dered karakter van tayloristische en sociotech­
nische structuurontwerpen. Na een korte weer­
gave van de exploratieve, kwalitatieve onder­
zoeksaanpak presenteren wij ten slotte de resul­
taten van het onderzoek in twee cases, die te be­
schouwen zijn als representanten van tayloristi­
sche, respectievelijk sociotechnische afdelingen.
Wat is gendersubtekst?
Het begrip 'gendersubtekst' is geïntroduceerd 
door Smith (1987, 1989, 1990). Smith analyseert 
de abstracte en geobjectiveerde 'relations of ru­
ling' in onze maatschappij als 'the internally 
coordinated complex of administrative, mana­
gerial, professional and discursive organization 
that regulates, organizes, governs and otherwise
controls our societies.' (Smith, 1989, 38). Smith 
wijst erop dat deze relaties als abstract en neu­
traal worden voorgesteld. Echter, zo vervolgt zij, 
'The objectified forms, the rational procedures 
and the abstracted conceptual organization cre­
ate an appearance of neutrality and impersona­
lity that conceals class, racial and gender sub­
texts' (Smith, 1990, 65).
Smith's redenering kan worden toegepast op 
organisaties: de karakterisering van organisaties 
in termen van geobjectiveerde en gendemeutra- 
le verhoudingen verhult de gendersubtekst in 
organisaties. Acker (1992) bouwt hierop voort. 
Om de hardnekkigheid van het genderonder­
scheid in arbeid beter te begrijpen onderzoekt 
Acker de regels en codes die het gedrag op de 
werkplek voorschrijven en die de relaties tussen 
de werksfeer en de privé-sfeer bepalen. Volgens 
Acker gaan deze regels en codes uit van de ab­
stractie van de 'disembodied worker', een norm-
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werknemer, die geen lichaam, dus geen gender 
heeft. Deze abstracte normwerknemer wordt 
verondersteld fulltime beschikbaar te zijn voor 
de betaalde arbeid. Deze norm beperkt de moge­
lijkheden van mensen die zorgtaken hebben om 
deel te nemen aan de betaalde arbeid. Aange­
zien het grootste deel van de onbetaalde zorgta­
ken nog altijd voor de rekening van vrouwen 
komt, strookt het beeld van de werknemer veel­
al niet met de realiteit van de werkneemster. 
Wij zullen laten zien dat de abstracte werkne­
mer beslist niet genderneutraal is, maar een be­
langrijke pijler vormt voor de gendersubtekst in 
organisaties.
In Nederland komt het begrip gendersubtekst 
voor het eerst terug in het werk van De Bruijn 
(1991), verwijzend naar het netwerk van gen- 
derarrangementen dat impliciet of expliciet be­
tekenissen van masculiniteit en femininiteit 
(re)produceert in de maatschappij, in organisa­
ties en in relaties tussen individuen.
Het begrip gendersubtekst maakt het moge- 
lijk om de persistentie van het genderonder- 
scheid in organisaties beter te begrijpen. Boven­
dien verheldert het concept de processen waar­
door dit onderscheid keer op keer wordt gere­
produceerd. Het begrip gendersubtekst behoeft 
echter nadere uitwerking. Voortbouwend op de 
analyses van Acker en anderen komen wij tot 
de volgende definitie. Het concept gendersub­
tekst in organisaties kan worden opgevat als het 
verhulde, op macht gebaseerde proces dat syste­
matisch het genderonderscheid (re)produceert 
via een gelaagd stelsel van arrangementen op 
structuur- en handelingsniveau (Benschop, 
1996). Beide aspecten lichten wij kort toe.
Arrangementen
Sociale ongelijkheid in het algemeen en dus ook 
het genderonderscheid wordt ge(re)produceerd 
zowel in maatschappelijke structuren als in het 
handelen van mensen (Giddens, 1984; Davis, 
1991). Om het (re)productieproces van het gen­
deronderscheid in organisaties goed te begrijpen 
dienen wij derhalve organisationele structuren 
en het handelen van individuele organisatiele- 
den in onderlinge samenhang te bestuderen. In 
aansluiting op Hagemann-White (1989) en 
Acker (1992) onderscheiden wij daartoe vier on­
derling samenhangende sets van arrangementen 
(uitgangspunten, maatregelen en praktijken). 
Dit complexe stelsel bestaat uit organisatori­
sche maatregelen met betrekking tot de struc­
tuur en de cultuur van organisaties, sociale pro­
cessen met betrekking tot de manier waarop 
mensen met elkaar omgaan en zichzelf en ande­
ren identificeren.
De eerste groep bestaat uit structurele arran­
gementen. Het gaat om de (re)productie van het 
onderscheid tussen mannen en vrouwen, mas­
culiniteit en femininiteit in organisationele re­
gels en processen. Acker (1992) geeft vele voor­
beelden van deze gendered processen, die alle­
maal betrekking hebben op de allocatie van per­
soneel. Zij beschrijft de (re)productie van gen­
deronderscheid in carrièreplanning, hiërarchi­
sche posities, enz. Structurele genderarrange- 
menten hebben echter niet alleen betrekking op 
allocatiepraktijken. Wij herkennen deze proces­
sen ook in de vormgeving van arbeidstaken. De 
manier waarop functies worden samengesteld 
en taken en werkprocessen worden gecoördi­
neerd lijken eveneens gendered (Benschop, 
1996). Wij komen hier later op terug.
Een volgende belangrijke groep van arrange­
menten verwijst naar verschillende aspecten 
van de organisatiecultuur en heeft betrekking 
op symbolen, beelden, regels en waarden die ex­
pliciet en impliciet het genderonderscheid in 
organisaties sturen, rechtvaardigen of ter dis­
cussie stellen. Organisatiecultuur komt tot uit­
drukking in uiterlijke manifestaties (bijvoor­
beeld organisatiesymbolen, riten en codes) en in 
de onderliggende waarden en basisassumpties 
(zoals wat normaal is en wat 'not done' is in or­
ganisaties).
De derde groep arrangementen heeft betrek­
king op het gedrag van mannen en vrouwen in 
organisaties. Forsyth (1990) ontleent aan studies 
over groepsdynamica een set van dimensies 
voor de analyse van sociale interacties. Deze set 
is bruikbaar om de gendersubtekst in sociale in­
teractie te begrijpen. Er wordt aandacht besteed 
aan de roloriëntatie van mannen en vrouwen in 
de organisatie (taak- of sociaal-emotionele 
oriëntatie), aan de statuskarakteristieken (speci­
fiek of diffuus), aan de manier waarop zij om­
gaan met seksuele en niet-seksuele aantrek­
kingskracht en aan patronen van informatie- 
uitwisseling. Een belangrijk vierde aspect van 
gendersubtekst is de identiteit van vrouwen en 
mannen in organisaties. Mensen worden 
geïdentificeerd -  en identificeren zichzelf -  als 
mannen en vrouwen. Identificatie impliceert 
acceptatie, niet alleen van fysieke en biologi­
sche verschillen maar ook van de impliciete en
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expliciete regels en normen die verbonden zijn 
aan beoordelingen van alle verschijningsvormen 
van masculiniteit en femininiteit in organisa­
ties (Collinson & Hearn, 1994). Veel mensen ge­
dragen zich 'gender appropriate' en voelen zich 
daar wel bij! Maar tegelijkertijd versterken zij 
op deze manier ook de onplezierige kanten van 
de gendersubtekst in organisaties.
Dit gelaagde stelsel van arrangementen hangt 
onderling samen en een analyse ervan maakt 
het mogelijk te reconstrueren hoe het proces 
verloopt van de (re)productie van de gendersub­
tekst in organisaties.
Hegemoniale genderregulering
De gendersubtekst kan een verklaring bieden 
voor de volgende paradoxale situatie die wij in 
veel organisaties aantreffen. Veel mannen en 
vrouwen verklaren stellig dat er in hun organi­
satie -  en zeker op hun eigen afdeling -  geen 
sprake is van discriminatie tussen mannen en 
vrouwen. Maar toch zijn vormen van genderon­
derscheid, veelal in de vorm van ongelijkheid, 
duidelijk zichtbaar en waarneembaar. Een ana­
lyse van de machtsbasis van de gendersubtekst 
maakt het mogelijk om deze discrepantie tussen 
praktijk en perceptie beter te begrijpen.
Het verhulde karakter van de gendersubtekst 
in organisaties vereist een specifieke visie op 
macht in organisaties, een visie die niet alleen 
aandacht schenkt aan manifeste en latente 
macht (geweld, autoriteit of manipulatie), maar 
ook aan hegemoniale machtsprocessen (Clegg, 
1979, 1990; Doorewaard, 1989). Hegemoniale 
machtsprocessen zijn processen van de macht 
van de vanzelfsprekendheid en geven aan dat 
heel veel mensen in organisaties tijdens de nor­
male dagelijkse gang van zaken macht uitoefe­
nen of macht ondergaan zonder dat men zich 
steeds en ten volle bewust is van deze specifie­
ke vorm van beïnvloeding. Hegemoniale regule­
ring is de min of meer vanzelfsprekende wijze 
waarop het eerder genoemde complexe stelsel 
van arrangementen sociale ongelijkheid in orga­
nisaties creëert en in stand houdt. Het gaat dus 
niet alleen om formele richtlijnen, maar vooral 
ook om algemeen bekende en ingesleten om­
gangsvormen. Velen in de organisatie identifice­
ren zich gaandeweg met de normen en waarden 
in de organisatie, zodat de instemming van een 
ieder met de organisatiedoelen, de organisatie- 
belangen en de dagelijkse gang van zaken in de 
organisatie als vanzelfsprekend wordt verkregen
(Burawoy, 1979; Barker, 1993). Deze vorm van 
macht benadrukt het informele en subtiele fa­
cet van macht, dat ook van cruciaal belang is 
voor het goed begrijpen van genderrelaties. Van­
daar dat wij in dit geval gebruik maken van de 
notie van hegemoniale genderregulering (Kom- 
ter, 1990; Van Oost, 1994). Het gaat hier om een 
complex en subtiel proces, waarin het handelen 
van betrokkenen bijdraagt aan de (re)productie 
van genderonderscheid en er tegelijkertijd uit 
voortkomt.
Taylorisme en sociotechniek
Elke organisatie heeft een gendersubtekst. De 
vraag is nu of verschillende typen organisaties 
ook verschillen in het genderonderscheid met 
zich meebrengen. Bestaan er wel verschillen of 
is het lood om oud ijzer op welke wijze de ar­
beid is georganiseerd? We concentreren ons in 
dit artikel op de vraag naar mogelijke verschil­
len in de gendersubtekst binnen taylorisme en 
sociotechniek. Hoe verloopt het proces van 
(re)productie van gendersubtekst in tayloristi­
sche en sociotechnische organisaties?
Hebben structuurontwerpen een gendered 
karakter?
Een eerste vraag daarbij is of in het struc- 
tuurontwerp (de architectuur van organisaties) 
van beide benaderingen mogelijk voorwaarden 
voor of kansen op een gendered arbeidsdeling 
besloten liggen. Het gaat ons in de analyse van 
het structuurontwerp niet zozeer om algemene, 
abstracte principes van het structuurontwerp, 
maar om de analyse van de toepassingen ervan 
in organisatiestructuurontwerpen. Structuur- 
ontwerpers beschouwen een organisatiestruc- 
tuurontwerp vaak als de blauwdruk van een or­
ganisatie, als de bouwtekening van een huis, die 
niets zegt over de mensen die er komen wer- 
ken/wonen. Op deze voorstelling van zaken is 
veel kritiek geleverd, omdat een blauwdruk wel 
degelijk de toekomstige werkstromen in organi­
saties vastlegt en daarmee randvoorwaarden 
stelt aan de arbeidssituatie van de toekomstige 
leden van de organisatie.
Door structuurontwerpen in extremo als 
blauwdrukken voor te stellen wordt geabstra­
heerd van concrete organisaties en van concrete 
individuen die deze organisaties bevolken. Deze 
voorstelling van zaken bemoeilijkt het vinden
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van aanknopingspunten om de gendersubtekst 
van organisatiestructuurontwerpen te achterha­
len. Acker (1991, 166) stelt hieromtrent terecht: 
'feminist attempts to theorize about gender and 
organizations have been trapped within the con- 
straints of definitions of the theoretical domain 
that cast organizations as gender neutral and 
asexual'. Worden organisaties al als genderneu- 
traal voorgesteld, voor structuurontwerpen 
geldt dat nog eens te meer. Per definitie gaat het 
daar alleen om de verdeling van taken over 
functies en van functies over afdelingen, terwijl 
de allocatie van die taken en functies naar con­
crete personen buiten beschouwing blijft. Of, 
zoals De Sitter (1990, 18, cursivering in origi­
neel) het formuleert voor het sociotechnisch 
model van de systeemstructuur: 'Het kernobject 
van sociotechnische verandering heeft niets van 
doen met arbeidstijden, arbeidsbelasting, belo­
ningssystemen, toeslagen, veiligheid en gezond­
heid, promotiemogelijkheden, kwalificaties, in­
vesteringsplannen en andere dergelijke (...) on­
derwerpen, maar met de structuur waarbinnen 
zulke kwesties tot stand komen en beheerst 
worden.' Door de structuur van het systeem op 
deze wijze als kernobject te definiëren worden 
onderwerpen, zoals de betekenis van het gender- 
onderscheid voor de vormgeving van deze struc­
tuur uitgesloten van het theoretisch domein. De 
teksten over structuurontwerp worden geken­
merkt door specifieke distincties, zoals regeling 
en uitvoering en hebben een abstract en gede- 
personificeerd karakter, waardoor een beeld van 
objectiviteit en neutraliteit wordt opgeroepen 
ten aanzien van de mensen die de regelende en 
uitvoerende activiteiten verrichten. In die zin is 
er ook binnen taylorisme en sociotechniek spra­
ke van een 'disembodied worker', een normme- 
dewerker. Om te kunnen onderzoeken of er 
sprake is van een gendered karakter in struc­
tuurontwerpen van taylorisme en sociotech­
niek, onderzoeken wij in de eerste plaats of de 
structuurparameters van beide structuurontwer­
pen conditionerend zijn voor een gendered ar­
beidsdeling. In de tweede plaats gaan wij na of 
er sprake is van een gendered karakter van de 
tayloristische en de sociotechnische normwerk- 
nemer.
De gendersubtekst van het structuurontwerp
De gesegmenteerde, hiërarchische organisatie­
structuur voortkomend uit de tayloristische 
principes van scheiding en fragmentering vormt
een noodzakelijke voorwaarde voor horizontale 
en verticale seksesegregatie. Functionele con­
centratie van mensen die hetzelfde werk doen 
op één afdeling levert, vanwege de (impliciete) 
genderbetekenis die aan werk en afdeling toege­
kend wordt, eveneens een mogelijke bijdrage 
aan de (re)productie van genderongelijkheid. De 
genderongelijkheid krijgt binnen het taylorisme 
met name vorm door genderspecifieke allocatie 
van functies langs een kwalificatiedimensie. 
Kwalificaties worden aan de hand van dichoto- 
me onderscheidingen (zoals geschoold/onge- 
schoold, zelfstandig/afhankelijk, rationeel/emo- 
tioneel) gecategoriseerd als hogere of lagere 
kwalificaties. Deze categorieën verhouden zich 
hiërarchisch tot elkaar, waarin sommige eigen­
schappen (geschooldheid, zelfstandigheid, ratio­
naliteit) vaak zijn verweven met definities van 
mannenwerk en andere eigenschappen (onge­
schoold, afhankelijkheid, emotionaliteit) met 
definities van vrouwenwerk (Bervoets & Frie- 
link, 1988; Brouns, 1993). Een radicale feminis­
tische kritiek op het taylorisme wordt gegeven 
door Ferguson (1984). Zij betoogt dat het ab­
stracte en mystieke vertoog in termen van ra­
tionaliteit, regels en procedures verhult dat bu­
reaucratische organisaties als een constructie 
van masculiene dominantie te beschouwen 
zijn. Analoog daaraan spreekt De Bruijn (1991) 
van een soort gendertaylorisme, dat voortdu­
rend een scheiding aanbrengt tussen masculini­
teit en femininiteit.
Op het eerste gezicht lijkt een sociotechnisch 
structuurontwerp vergeleken met een tayloris- 
tisch structuurontwerp mogelijkheden te bie­
den voor reductie van genderongelijkheid. De 
integratie van regelende en uitvoerende taken 
en functies en de functionele deconcentratie 
leiden tot een organisatiestructuur waarin die 
voorwaarden voor seksesegregatie ontbreken 
die in een tayloristische structuur noodzakelijk 
zijn. Er is immers sprake van een platte(re) orga­
nisatie, waarin binnen de autonome taakgroep 
voldoende regelmogelijkheden bestaan om de 
taken met een grote mate van zelfstandigheid 
in onderling overleg uit te voeren (Van Eijnat- 
ten, 1993; Van der Zwaan, 1990). Op het niveau 
van de structuurparameters lijkt de sociotech­
niek dus minder kansen te genereren op (re)pro- 
ductie van het genderonderscheid in de arbeids­
deling. Zullen in het verlengde hiervan de gen­
dered machtsverhoudingen eveneens verschui­
ven of kristalliseert zich in de taakgroep onder
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invloed van gendered processen en verhoudin­
gen in de praktijk een nieuwe gendered arbeids­
deling uit? Om dit verder te kunnen onderzoe­
ken is een kritische analyse nodig van de wijze 
waarop in beide benaderingen gedacht wordt 
over de mensen die de organisatie bevolken. Dit 
laatste punt wordt verder uitgewerkt aan de 
hand van de vergelijking van de kenmerken van 
de tayloristische en sociotechnische normwerk- 
nemer.
De tayloristische en sociotechnische 
normwerknemer vergeleken
Om de ideale karakteristieken van de tayloristi­
sche normwerknemer te beschrijven keren wij 
terug naar Taylor's visie en normen ten aanzien 
van de werknemer als 'homo economicus'. Ken­
merken van deze normwerknemer zijn de inte­
resse in en het streven naar een hoog loon en 
een hoge output. De normwerknemer is niet lui 
en werkt hard om deze hoge output en het hoge 
loon te realiseren (Taylor, 1911). Verder concen­
treert de tayloristische normwerknemer zich 
gehoorzaam op de uitvoering van specifieke 
smalle taken, zonder zich bezig te houden met 
waar het werk vandaan komt of waar het na be­
werking naar toe gaat (Van Eijnatten, 1995). Ten 
slotte geeft de normwerknemer prioriteit aan de 
betaalde arbeid boven andere taken in de ruime­
re leefsituatie, hetgeen onder andere tot uit­
drukking komt in fulltime beschikbaarheid en 
een optimale bekwaming in de uit te voeren ta­
ken (Sierksma, 1991). Deze karakteristieken 
zijn in Taylor's ogen eerder van toepassing op 
mannen dan op vrouwen. Een hoge output en 
een hoog loon associeert hij eerder met mannen; 
van vrouwen verwacht Taylor dat zij minder 
hard werken en een groot deel van hun tijd be­
zig zijn met nietsdoen of onderling gepraat. In 
die zin worden vrouwen als minder gehoorzaam 
beschouwd en moet hun gehoorzaamheid be­
vorderd worden door strikter controle van hun 
werk door mannelijke chefs (Taylor, 1911). Hoe­
wel dit onderscheid naar sekse werd gemaakt 
aan het begin van deze eeuw en toen explicieter 
werd geformuleerd dan tegenwoordig het geval 
is, ligt ook nu nog aan het beeld van de hard 
werkende, fulltime beschikbare normwerkne­
mer impliciet een masculiene connotatie ten 
grondslag. Het beeld van keuvelende vrouwelij­
ke collega's, voor wie behalve het loon ook de 
sociale contacten een belangrijke reden zijn om 
betaald werk te verrichten, is nog altijd een be­
kend stereotype over werkende vrouwen (Weg- 
gelaar & de Boer, 1984; Benschop, 1996). De 
(re)productie van het genderonderscheid in de 
karakteristieken van de tayloristische norm­
werknemer wordt bovendien gemedieerd door 
zorgverantwoordelijkheden. Omdat vrouwen 
een groter deel van de onbetaalde zorgverant­
woordelijkheid dragen, zijn zij minder vaak full­
time beschikbaar voor betaalde arbeid. Dat im­
pliceert dat fulltime beschikbaarheid en priori­
teit van betaalde arbeid vooral met mannen en 
masculiniteit geassocieerd worden, omdat van 
mannen verondersteld wordt dat zij weinig 
zorgverantwoordelijkheden hebben. Dat bete­
kent weer dat de ideale karakteristieken van de 
tayloristische normwerknemer een masculiene 
genderconnotatie hebben.
De tayloristische normwerknemer verschilt 
op een aantal belangrijke punten van de socio­
technische normwerknemer. In het mensbeeld 
van de sociotechniek staan de belangstelling 
van werknemers voor hun arbeidstaak en hun 
belang bij de kwaliteit van hun arbeid centraal 
(Van Eijnatten, 1993). De sociotechnische 
normwerknemer wordt gekenmerkt door moti­
vatie en betrokkenheid bij het werk in de taak­
groep en bij de organisatie (Kuipers, 1989). Deze 
normwerknemer is gericht op het verwerven 
van brede kwalificaties waardoor verdere carriè- 
restappen mogelijk zijn (vergelijk Van Amels- 
voort & Scholtes, 1993). Andere ideale karakte­
ristieken zijn zelfstandigheid in de uitvoering 
van het werk, maximale (tijds)investering en 
fulltime beschikbaarheid voor het werk in de 
taakgroep. De ideale karakteristieken van de so­
ciotechnische normwerknemer kunnen samen­
gevat worden onder de noemer ondernemer­
schap, hetgeen verwijst naar de taakgroep als 
een deelonderneming die als groep verantwoor­
delijk is voor een afgeronde taak en naar taak- 
groepleden als ondernemers, die meedenken 
over de inrichting en voortgang van hun werk 
(Poutsma, 1993).
Aanwijzingen voor de masculiene gendercon­
notatie van de sociotechnische normwerkne­
mer zijn te vinden bij Van der Geest (1993). Op 
grond van haar onderzoek naar hele taakgroe­
pen en seksesegregatie stelt zij vast dat een gro­
te betrokkenheid bij de groepstaak vertaald kan 
worden in de bereidheid om wat tijd en inspan­
ning betreft een maximale investering te doen,- 
een verwachting waaraan mensen met zorgta­
ken (meestal vrouwen) moeilijk kunnen vol­
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doen. Evenals in het geval van de tayloristische 
normmedewerker zien wij ook hier dat de 
(re)productie van het genderonderscheid in de 
ideale karakteristieken van de sociotechnische 
normwerknemer wordt gemedieerd door zorg. 
Het resultaat kan dan een nieuwe arbeidsdeling 
in de taakgroep zijn, die verloopt langs de lijnen 
van het genderonderscheid. Ook ten aanzien 
van de functievereisten, de brede kwalificaties 
en vaardigheden voor taakgroepleden, dient eni­
ge voorzichtigheid betracht te worden, omdat 
een gendersubtekst schuil gaat achter het begrip 
kwalificatie, zoals hierboven al werd betoogd. 
Mogelijk worden van de taakgroepsleden kwali­
ficaties gevraagd, die vooral met mannen en 
masculiniteit geassocieerd worden. Kwalifica­
ties (opleiding, ervaring, enz.) werken dan even­
eens als mediërende factor en verhullen het gen- 
dered karakter van de sociotechnische norm­
werknemer. Stereotype verwachtingen over 
vrouwen in organisaties kunnen hierbij een rol 
spelen, bijvoorbeeld verwachtingen dat vrouwen 
minder loopbaanaspiraties hebben, minder inte­
resse in opleidingen en minder zelfstandig zijn 
in de uitvoering van hun werk dan hun manne­
lijke collega's. Het lijkt erop dat ook de ideale 
karakteristieken van de sociotechnische norm­
werknemer een masculiene genderconnotatie 
dragen.
Samenvattend kunnen wij stellen dat socio­
technische structuurkenmerken in vergelijking 
met tayloristische structuurkenmerken op het 
eerste gezicht minder kansen genereren op 
(re)productie van het genderonderscheid in de 
arbeidsdeling. Het lijkt derhalve niet helemaal 
lood om oud ijzer op welke wijze de arbeid geor­
ganiseerd is, omdat noodzakelijke voorwaarden 
voor seksesegregatie in het taylorisme, zoals 
segmentatie en hiërarchisering, voorwaarden 
zijn die in de sociotechniek ontbreken. Maar 
een nadere analyse van de normmedewerker in 
tayloristische en sociotechnische structuren 
geeft aan dat in beide gevallen sprake kan zijn 
van een masculiene genderconnotatie. Dat kan 
erop wijzen dat in de sociotechniek, net als in 
het taylorisme, een dynamische gendersubtekst 
ge(re)produceerd en ge(re)construeerd wordt, zij 
het langs een eigen set van mechanismen. Deze 
implicatie onderzoeken wij verder aan de hand 
van empirisch onderzoek naar de gendersub­
tekst in tayloristische en sociotechnische orga­
nisaties.
Het onderzoek 'De mantel der gelijkheid; 
gender in organisaties'
In de periode 1993-1995 is een cases-vergelij- 
kend onderzoek verricht naar de gendersubtekst 
in organisaties (Benschop, 1996). Het betreft een 
explorerend onderzoek. Immers, onderzoek naar 
gender in organisaties dat verder gaat dan het 
vaststellen van genderonderscheid en dat de be­
tekenissen en verschijningsvormen van dit on­
derscheid nauwkeuriger wil bestuderen staat 
nog in de kinderschoenen. In het onderzoek is 
het concept 'gendersubtekst' derhalve gebruikt 
als een 'sensitizing concept' (Blumer, 1969), een 
begrip dat langzaam maar zeker meer en meer 
gestalte krijgt door een voortdurende vergelij­
king van theoretische concepten en empirisch 
waargenomen verschijnselen (Glaser & Strauss, 
1967; Strauss &. Corbin, 1990). Door in het on­
derzoek op deze wijze alle facetten van het gen­
deronderscheid en de processen die het onder­
scheid (re)produceren te belichten krijgt de the­
orie van gender in organisaties langzaam maar 
zeker meer fundament.
De empirische studie naar de gendersubtekst 
is uitgevoerd in de banksector. Gegevens zijn 
verzameld in vijf afdelingen van twee van de 
grootste banken in Nederland. Deze vijf afdelin­
gen tezamen vormen een grove dwarsdoorsnede 
van het bankbedrijf. De gegevens zijn verza­
meld door het bestuderen van documenten, ob­
servaties van de werksfeer en werkomgeving, 
observaties van de dagelijkse werkzaamheden 
van mannen en vrouwen op deze afdelingen en 
-  vooral -  via een zestigtal interviews met ma­
nagers, uitvoerende medewerk(st)ers en stafme- 
dewerk(st)ers.
De gendersubtekst in tayloristische en 
sociotechnische organisaties
In het onderzoek zijn geen zuiver tayloristische 
of sociotechnische afdelingen aangetroffen. Wij 
presenteren nu twee afdelingen die in dit onder­
zoek als de meest duidelijke voorbeelden van 
tayloristische respectievelijk sociotechnische 
afdelingen gelden: Administratie en Leningen. 
Vergelijking van de empirische bevindingen uit 
deze cases kan aanwijzingen opleveren over 
tendensen die mogelijk relevant zijn voor de 
specifieke wijze waarop een gendersubtekst 
ge(re)produceerd wordt in tayloristische of so-
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ciotechnische organisaties. Wij analyseren de 
gendersubtekst in beide afdelingen. In deze ana­
lyse besteden wij -  na een korte introductie van 
de afdelingen -  steeds aandacht aan de volgende 
drie aspecten: het stelsel van arrangementen, de 
normmedewerker en het proces van hegemonia­
le genderregulering.
Tayloristische (re)productie van gendersubtekst: 
administratie
Introductie
De afdeling Administratie draagt zorg voor de 
administratieve verwerking van financiële 
transacties en heeft, zoals gezegd, een tayloristi­
sche organisatiestructuur. Er zijn grote verschil­
len in functieniveau, die duiden op een sterk ge­
laagde, hiërarchische personeelsopbouw. De uit­
voerende taken en werkzaamheden zijn geschei­
den en gesplitst, zodat kleine, veelal kortcycli- 
sche en routinematige handelingen overblijven. 
Er werkten ten tijde van het onderzoek (voorjaar 
1993) ongeveer 170 mensen, in vier hiërarchi­
sche lagen verdeeld; namelijk hoofd van de afde­
ling, chefs en groepsleiders, die zes of zeven me­
dewerkers onder zich hebben. Van de 170 perso­
neelsleden is tweederde van het vrouwelijk en 
eenderde van het mannelijk geslacht. Ruim de 
helft van de vrouwen op de afdeling heeft een 
deeltijdbaan, in tegenstelling tot de mannen, die 
bijna allemaal voltijdbanen hebben. Eén van de 
drie chefsfuncties en één van de negen 
groepsleidersfuncties worden door vrouwen be­
zet. De overige hogere en leidinggevende func­
ties zijn allemaal bezet door mannen.
Arrangementen
De tayloristische segmentering komt duidelijk 
naar voren in de wijze waarop de arbeidsplaat­
senstructuur van de afdeling Administratie is 
vormgegeven. Op deze afdeling blijken uitvoe­
rende functies gesitueerd te zijn op de lagere 
functieniveaus en omvatten functies op de ho­
gere niveaus meer regelende taken. Deze seg­
mentering van regeling en uitvoering heeft een 
gendered karakter:
'Op de afdeling buitenland, waar toch relatief het meest 
kwalitatief hoogstaande werk gedaan wordt binnen Ad­
ministratie, dan zie je al direct, je bent ook niet blind, 
een heel andere werkverdeling, hè. Daar zie je net zo­
veel mannen als vrouwen, terwijl hier, bij het verwerken 
van het simpele girootje veel meer vrouwen zijn. Dat
heeft natuurlijk ook te maken met deeltijdwerk. Ie moet 
altijd blijven kijken naar het soort werk wat gedaan 
wordt. Zodra het werk kwalitatief beter wordt en dat 
kan ik bewijzen, ook hier, dan zie je de verhouding 
mannen en vrouwen ook veranderen (man, leidingge­
vende).'
Op de afdeling Administratie bestaan uitvoe­
rende functies ('het verwerken van het simpele 
girootje') uit smalle taken, die veelal door vrou­
wen in deeltijd worden vervuld. Naarmate func­
ties meer regelende taken omvatten stijgt het 
functieniveau, zijn de functies niet langer ge­
schikt voor deeltijdarbeid en zijn de functiever- 
vullers vaker van het mannelijk geslacht. Voor 
het uitvoerende werk worden ook vooral vrou­
wen gezocht, die in deeltijd wilden werken (ver­
gelijk Tijdens, 1989). De allocatiepraktijken bij 
Administratie zijn er niet expliciet op gericht 
het genderonderscheid in niveaus, functie en ta­
ken te (re)produceren, maar dragen impliciet bij 
aan (re)productie van dit genderonderscheid 
door de wijze waarop met deeltijdarbeid wordt 
omgegaan. Allocatiepraktijken ten aanzien van 
doorstroming en promotie illustreren dit: de 
verwachting dat vrouwen kinderen krijgen en 
dan in deeltijd willen werken, maakt dat zij een 
grotere kans lopen gediskwalificeerd te worden 
voor opleidingen en promoties. Voor de meeste 
functies worden mensen gevraagd die fulltime 
beschikbaar zijn en fulltime beschikbaarheid 
wordt in de tayloristische cases, waarin voor be­
paalde functies expliciet vrouwelijke deeltijders 
geworven zijn, in verband gebracht met man­
nen. Het volgende citaat illustreert dit:
‘Als je keus hebt tussen twee chefs en dan mijn invals­
hoek daarbij van ik heb daar liever fulltimers, dan is het 
heel logisch dat die mannen doorstromen (man, lei­
dinggevende).’
De hiërarchische organisatiestructuur, die ken­
merkend is voor het taylorisme en duidelijk 
herkenbaar in Administratie, beïnvloedt de or­
ganisatiecultuur en de interacties tussen de be­
treffende organisatieleden. De tayloristische 
hiërarchie leidt tot sterke gezagsverhoudingen 
tussen leidinggevenden en medewerk)st)ers. In 
het onderzoek zijn aanwijzingen gevonden in de 
richting van een impliciete masculiene conno­
tatie van gezag; verschillende respondenten 
hebben aangegeven dat het gezag van vrouwelij­
ke leidinggevenden soms weerstand oproept en
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moeilijk als zodanig geaccepteerd wordt door 
medewerk(st)ers. Dit genderonderscheid ver­
schijnt bijvoorbeeld ook in de wijze, waarop 
mannelijke en vrouwelijke chefs worden aange­
sproken:
'Het is toch anders met een man, daar ga ik anders mee 
om. Ik voel me tegenover meneer Harmsen toch wel la­
ger staan. (...) Ik vind dat je bij een man toch wel moet 
oppassen wat je zegt. En Marian, die is nou chef en die 
is toch wel hoger dan hij dacht ik en die kun je alles 
zeggen, vind ik... (vrouw, medewerkster).'
De 'meneer Harmsen' waar deze respondente 
naar verwijst is de groepsleider en 'Marian' is 
het hoofd van de afdeling waar zij werkt. Het is 
voor deze respondente volkomen vanzelfspre­
kend het vrouwelijk hoofd met haar voornaam 
aan te spreken en even vanzelfsprekend dat niet 
te doen bij de mannelijke groepsleider. Hoewel 
deze manier van aanspreken ook het gevolg kan 
zijn van andere factoren, bijvoorbeeld leeftijd, 
kan hier mogelijk ook een impliciete masculie­
ne connotatie van gezag aan ten grondslag lig­
gen. Deze masculiene connotatie van gezag 
komt mede voort uit de lagere status van vrou­
wen en femininiteit, waardoor het gezag van 
vrouwen vaker in twijfel wordt getrokken. Dit 
verwijst naar dieper liggende culturele normen 
en waarden.
Structurele, culturele en interactie-arrange- 
menten houden verband met de identiteit van 
organisatieleden. Deze arrangementen geven 
immers richting aan de wijze waarop perso­
neelsleden geïdentificeerd worden in de organi­
satie. Verschillende respondenten maakten op­
merkingen over de specifieke beroepsidentiteit 
van organisatieleden die smalle taken van de la­
gere uitvoerende functies vervullen. Op deze 
functies blijken specifiek laaggekwalificeerde 
vrouwen te zijn aangesteld, die in deeltijd wil­
len werken. Deze vrouwen geven ook zelf aan 
in hun beroepsidentiteit de nadruk te leggen op 
de mogelijkheden om betaald en onbetaald werk 
te combineren en niet geïnteresseerd te zijn in 
een loopbaan binnen de organisatie. Een voor­
beeld is het volgende fragment:
'Ik ben nooit zo carrièrebewust of zo geweest, het is 
wel ... als ik maar plezier in het werk heb, dat heb ik al­
tijd voorop gesteld. Het bevalt mij hier echt prima en ik 
ben niet zo dat ik zeg van ik wil hogerop komen, dat 
hoeft voor mij niet. Dat zie ik niet zitten, ik heb ook nog
een huishouden, dat wordt veel te druk (vrouw, mede­
werkster).’
Zowel in het zelfbeeld van de vrouwen op de 
lagere functies als in de perceptie die de organi­
satie van hen heeft, vindt een interferentie 
plaats van genderidentiteit en beroepsidentiteit. 
Deze interferentie leidt ertoe dat mannen zich 
op een positieve wijze kunnen identificeren 
met masculiniteit, maar dat identificatie met 
femininiteit voor vrouwen in de organisatie ge­
nuanceerder ligt. Identificatie met femininiteit 
kan onaangename vormen van ongelijkheid op­
roepen, vanwege de stereotype associaties van 
femininiteit met moederschap, lage functies en 
deeltijdwerk. Dit draagt ertoe bij dat vrouwen, 
die georiënteerd zijn op de arbeidsinhoud en 
eventuele loopbaanmogelijkheden en daarmee 
afwijken van de van hen verwachte beroepsiden­
titeit, weinig nadruk leggen op hun vrouwelijk­
heid, maar juist hun kennis, opleiding en erva­
ring benadrukken. De verwevenheid van gende­
ridentiteit en beroepsidentiteit levert een be­
langrijke bijdrage aan de (re)productie van de 
gendersubtekst.
Normmedewerker
Het blijkt dat in de onderzochte case niet één, 
maar twee tayloristische normwerknemers be­
staan. Wij herkennen zowel een feminiene als 
een masculiene ideale normwerknemer. Voor 
de lagere administratieve functies heeft de bank 
mensen nodig die in deeltijd routinematige ta­
ken willen verrichten, vlug en accuraat kunnen 
werken en niet geïnteresseerd zijn in verdere 
kwalificaties en/of loopbaanmogelijkheden. Dit 
profiel heeft een duidelijk feminiene connotatie 
en het grote aantal vrouwen dat op de lagere 
functies werkzaam is in combinatie met het ge­
geven dat voor dergelijke functies in de meeste 
gevallen vrouwelijke uitzendkrachten geworven 
worden, wijst er op dat de ideale werknemer 
voor de lagere functies in veel gevallen een werk­
neemster is.
'Ik zoek hier mensen die niet zo'n hoge opleiding heb­
ben en ik heb liever deeltijders, omdat er veel terminal- 
werk is en na vier uur heb je dat wel gehad. (...) Op 
Administratie hebben wij veel deeltijders en heel veel 
vrouwen willen ook alleen maar werken omdat zij wat 
geld willen verdienen, contacten hebben, niet alleen 
maar het huishouden doen (vrouw, chef).'
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Het tweede gezicht van de tayloristische norm- 
werknemer houdt verband met het profiel van 
de masculiene normwerknemer en heeft betrek­
king op de vervuilers van hogere functies, op de­
genen waarvan verwacht wordt dat zij hard wer­
ken, prioriteit hechten aan betaalde arbeid en 
interesse hebben in eventuele loopbaanstappen. 
Het ideale profiel voor deze werknemer behelst 
bijvoorbeeld fulltime beschikbaarheid en een 
hoge inzet en output. Men verwacht dat vooral 
mannen voldoen aan dit profiel:
'Gezien de situatie van het werk hier zeg ik dat ik vaak 
voor die leidinggevende stoelen voor een stukje conti­
nuïteit kies en heel moeilijk op zo’n stoel een deeltijder 
of een duobaan zou kunnen hebben. Dat hoeft bij 
vrouwen niet altijd zo te zijn, maar je moet realistisch 
blijven; als vrouwen fulltime blijven werken, dat zien wij 
eigenlijk alleen maar in de echt hogere functies (man, 
leidinggevende).'
De respondent geeft aan dat hij voor de leiding­
gevende functies alleen mensen wil hebben die 
fulltime werken. Als vanzelfsprekend worden 
mannen geacht deze karakteristieken te bezit­
ten en moeten vrouwen eerst expliciet bewijzen 
dat zij aan dit profiel voldoen. Zoals een respon- 
dente het verwoordde:
'Ik kan best blijven na vijf uur, dat maakt niets uit, het­
zelfde als een man hier. Maar dat moest ik wel eerst be­
wijzen, laten zien (vrouw, chef).’
Hegemoniale genderregulering
De onderzoeksgegevens wijzen erop dat de gen­
dersubtekst in Administratie gerelateerd is aan 
het patroon van hegemoniale genderregulering 
met betrekking tot laaggekwalificeerde, uitvoe­
rende functies. Mogelijk is dit patroon karakte­
ristiek voor de werking van hegemoniale gen­
derregulering in tayloristische (delen van) orga­
nisaties in het algemeen. De genderregulering 
heeft betrekking op de genderregels die ten 
grondslag liggen aan de typering van functies en 
van de beoogde vervuilers van die functies. Die 
genderregels zijn voor de meeste functies impli­
ciet, behalve ten aanzien van het lagere uitvoe­
rende werk dat men expliciet geschikt acht voor 
vrouwen die in deeltijd willen werken. Het ver­
krijgen van de instemming van organisatieleden 
met die genderregels geschiedt via 'manage­
ment by séduction' (Doorewaard, 1989). Door de 
belofte van het realiseren van de belangen die
vooral vrouwen verondersteld worden te heb­
ben bij de mogelijkheid betaald en onbetaald 
werk te combineren door middel van deeltijdar­
beid, wordt tegelijkertijd het belang gediend dat 
het management heeft bij personeel dat in deel­
tijd administratieve, routinematige functies wil 
vervullen. Daartoe spreekt men een categorie 
werkneemsters aan op hun identiteit als moe­
ders en is de cirkel van hegemoniale genderre­
gulering rond, wanneer zij ook zichzelf als zoda­
nig identificeren. De hegemonie van deze vorm 
van genderregulering in sociale praktijken blijkt 
uit het gebrek aan alternatieve identificatiemo­
gelijkheden voor vrouwen die hun moederrol 
willen combineren met een rol als organisatie- 
lid. Zij worden door de organisatie als vanzelf­
sprekend naar de mommy track (Benschop, 
1996) gerangeerd, mede doordat men hen niet 
identificeert met het profiel van de ideale taylo­
ristische normwerknemer, dat ten grondslag 
ligt aan hogere functies. De medierende facto­
ren deeltijd en zorg beinvloeden zowel het han­
delen van het management als het handelen 
van vrouwelijke organisatieleden. Zo leveren 
processen van hegemoniale genderregulering 
een belangrijke bijdrage aan de (re)productie van 
gendersubtekst in de tayloristische afdeling Ad­
ministratie.
Laten wij nu eens kijken naar de manier 
waarop de gendersubtekst ge(re)produceerd 
wordt in een afdeling, die getypeerd is als een 
sociotechnische taakgroep.
Sociotechnische (re)productie van gendersubtekst: 
leningen
Introductie
De afdeling Leningen houdt zich bezig met het 
verwerken, beoordelen en accepteren van aan­
vragen voor leningen, het uitbrengen van offer­
tes en het verstrekken van leningen aan parti­
culieren. Daarnaast heeft de afdeling tot taak 
telefonisch adviezen en informatie te verstrek­
ken en eventuele klachten af te handelen. De 
organisatiestructuur van de afdeling Leningen 
kan getypeerd worden als een min of meer so­
ciotechnische structuur. Er is sprake van 'all 
round' medewerk(st)ers met brede taken die zo­
wel uitvoerende als regelende componenten be­
vatten. De medewerker(st)ers zijn als groep ver­
antwoordelijk voor het realiseren van de groep- 
staak en verdelen het werk in onderling overleg, 
zodat de afdeling als een taakgroep beschouwd
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kan worden. Er wordt gewerkt met een systeem 
van taakroulatie, de medewerk(st)ers beschik­
ken over verschillende vaardigheden en zijn in­
zetbaar bij zowel het beoordelings- en accepta- 
tiewerk en alle taken die daarbij komen kijken, 
als bij de telefonische klantenservice. Ten tijde 
van het onderzoek bestond de afdeling uit 16 
personen. De dagelijkse leiding over de afdeling 
is in handen van een chef. Er werken verder drie 
senioren en 12 medewerkers op de afdeling. De 
personeelsopbouw geeft deels een evenwichtige 
verdeling naar sekse te zien: van de 16 perso­
neelsleden zijn er zeven van het vrouwelijk ge­
slacht. De hogere en leidinggevende functies 
worden op één seniorfunctie na door mannen 
vervuld. Een van de medewerksters heeft een 
deeltijdbaan, de rest werkt voltijd.
Arrangementen
De afdeling wordt evenals de afdeling Admini­
stratie gekenmerkt door een gendered arbeids­
verdeling in niveaus, functies en taken. De 'all 
round' medewerk) stjers hebben brede taken, 
waarin uitvoerende en regelende elementen ver­
tegenwoordigd zijn. Het volgende citaat laat 
zien dat mannelijke medewerkers als betere 'all 
rounders' gelden, omdat zij betrokkenheid to­
nen en hun taken ruim interpreteren:
'Je krijgt signalen van welke mensen interesse tonen. Ri- 
chard bijvoorbeeld is een hele harde werker en is altijd 
geïnteresseerd wat er gebeurt, Marcel heeft dat ook. 
Dat zijn jongens waarvan ik zeg daar heb je wat aan, 
dat is een stukje kwaliteit dat ik in die mensen zie. (...) 
De dames hier, daar zie ik gewoon wat minder moge­
lijkheden mee. Die doorzien de adviezen van de senio­
ren toch wat minder, zo'n Marcel gaat zelf redeneren of 
iets dat een senior gedaan heeft wel of niet goed is en 
komt dan ook met een redelijk alternatief. Dat is een 
stukje initiatief en meedenken, dat slaat bij mij aan 
(man, chef).'
Dit fragment laat zien hoe een genderonder- 
scheid tot stand komt in de taakverdeling, om­
dat vrouwen en mannen hun takenpakket op 
verschillende manieren interpreteren. De allo- 
catiepraktijken bij Leningen hebben een gende­
red karakter, omdat de brede kwalificaties en de 
deskundigheid die nodig zijn voor uitoefening 
van deze functies wel als genderneutraal wor­
den voorgesteld ('de beste moet het worden'),
maar impliciet vaker met mannen en masculi­
niteit geassocieerd worden. Dit blijkt bijvoor­
beeld uit de selectie van de mensen die ge­
vraagd worden voor de pool van toekomstig lei­
dinggevenden. Het is de bedoeling een aantal 
mensen op te leiden voor leidinggevende func­
ties en straks uit deze groep te selecteren wan­
neer zulke functies vrijkomen.
'Er zijn een paar medewerkers die ik aanspreek, een 
stuk of drie, waarvan ik vind dat ze hier tegen het pla­
fond zitten en die hier intern niet dóór kunnen. Die wil 
ik graag in die pool hebben. Dat zijn drie mannen op 
dit moment. Er zijn op dit moment geen drie leidingge­
vende vrouwen, die mannen hebben allemaal vwo, alle 
bankopleidingen, zitten hier nu een jaar of drie, vier. 
Zijn allemaal zo’n jaar of 32, 33. Die moeten dóór. Ik 
zal de dames niet stimuleren, omdat ik vind dat ze nog 
niet zo ver zijn.
- Hoe komt dat?
Omdat kredietbeoordelen in de bankwereld van ouds­
her een mannenwereld is. Er zijn maar weinig vrouwen 
die vroeger affiniteit hadden met dit werk, om daarin 
door te gaan. Je moet heel wat diploma's halen voor je 
chef bent. Het is pas van de laatste paar jaar dat wij 
vrouwen via externe werving hebben, met havo/vwo, 
die ook nog door gaan leren en die ambitie hebben 
(man, leidinggevende).'
In deze situatie doet zich een onmiskenbaar 
genderonderscheid voor. Dit onderscheid wordt 
echter niet in verband gebracht met gendered 
processen in de organisatie van nu, maar wordt 
geweten aan het verleden, waarin het beoorde­
len van kredieten een mannenaangelegenheid 
was. Volgens deze respondent zijn 'de dames 
nog niet zo ver' dat ze leiding zouden kunnen 
geven, omdat er pas sinds de 'laatste paar jaar 
via externe werving' vrouwen komen. Ondanks 
de vergelijkbare opleidingen van de mannen en 
de vrouwen is het blijkbaar in de dagelijkse 
praktijk vanzelfsprekend dat de 'mannen dóór 
moeten', waardoor de kans bestaat dat het gen­
deronderscheid ook in de nabije toekomst zal 
voortduren; de leidinggevenden van straks zijn 
immers de mannen die nu in de pool terecht ko­
men.
Verder kunnen de fulltime beschikbaarheid 
en inzet, die in de praktijk van taakgroepleden 
verwacht worden, barrières vormen voor vrou­
wen om op de afdeling Leningen te werken,
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wanneer zij vanwege zorgverantwoordelijkhe­
den in deeltijd willen werken. Hoewel het bij 
Leningen in principe mogelijk is in deeltijd te 
werken (er komen enkele duobanen voor in het 
organisatie-onderdeel), geven zowel de chef als 
een aantal medewerkers aan dat deeltijders voor 
een probleem zorgen. Men stelt dat het veel lan­
ger duurt voor zij zijn ingewerkt, dat zij niet alle 
taken uit het brede takenpakket vervullen, dat 
anderen het werk dat zij laten liggen moeten 
overnemen en daardoor extra belast worden en 
dat ze minder betrokken zijn.
Het beeld van de sociotechnische werknemer 
correspondeert met een specifieke invulling van 
beroepsidentiteit. Men verwacht van de taak- 
groepsleden een beroepsidentiteit, waarin een 
oriëntatie op de inhoud van het werk en eventu­
ele doorgroeimogelijkheden prevaleert. In de 
praktijk van Leningen blijken vooral de manne­
lijke medewerkers zich als zodanig te identifice­
ren en wijzen verschillende respondenten erop 
dat vrouwen zich niet identificeren als potent­
iële loopbaankandidaten en minder ambities in 
die richting hebben, bijvoorbeeld:
'Als je nou hier kijkt... er zijn maar weinig vrouwen die 
ook maar iets gepland hebben. Zij werken een beetje 
maar voor de rest... terwijl de jongens die hier zitten, 
die zijn wel bezig, die willen een andere baan (man, 
medewerker).'
De respondent constateert dat alleen mannen 
georiënteerd zijn op een loopbaan, hetgeen door 
een aantal van zijn vrouwelijke collega's beves­
tigd wordt:
'Ik heb niet zo'n interesse in een carrière. Laat ik eerst 
maar eens senior worden dan zie ik wel verder. Ik heb 
geen carrièreplanning. Ik zie wel, het dient zich wel aan. 
Als ik maar leuk werk heb en er wat te leren valt 
(vrouw, medewerker).'
Dit genderonderscheid in de identiteit van de af- 
delingsleden en de identificatie door anderen le­
vert een belangrijke bijdrage aan de (re)produc- 
tie van de gendersubtekst.
Normmedewerker
In de sociotechnische organisatiestructuur tref­
fen wij een functieprofiel aan dat in grote lijnen 
overeenkomt met de eerder beschreven karakte­
ristieken van de ideale 'ondernemende' socio­
technische normwerknemer. De zelfstandig­
heid, verantwoordelijkheid en het initiatief dat 
idealiter van taakgroepsleden verwacht wordt, 
blijken vaker in verband gebracht te worden 
met mannen en masculiniteit:
'Bij ons op de afdeling tonen vrouwen zich afhankelij­
ker, duidelijk. Maar ik blijf erbij dat dat vooral met ka­
rakter, opleiding en instelling te maken heeft dan met 
typisch man of vrouw zijn hoor. (...) Ik denk toch wel 
dat mannen net iets zelfstandiger en iets eigengereider 
zijn dan vrouwen, iets sneller hun eigen gang gaan. Dat 
is toch wel typisch, of een klein beetje typisch mannelijk 
(man, medewerker).'
Een aantal mannelijke medewerkers wordt door 
verschillende andere respondenten steeds de 
beste medewerkers genoemd. Over zijn vrouwe­
lijke collega's merkt een respondent op dat ze 
onzeker zijn:
'Je hoort dat aan de telefoon. Je zit naast ze en dan 
worden ze onzeker en dan worden ze vlekkerig en 
rood. Dan zei ik: je moet even weerwoord geven, bear­
gumenteren waarom het wel of niet kan, je moet van je 
afbijten, anders raak je ondergesneeuwd door klanten 
of tussenpersonen (man, senior medewerker).'
Dat de status van vrouwen in interacties met 
klanten van Leningen een rol kan spelen, blijkt 
ook uit het volgende fragment:
‘Als een vrouw zegt dat een bepaalde lening niet kan 
wordt ze soms niet geloofd. Zulke klanten bellen later 
terug en het gebeurt wel eens dat je merkt dat ze naar 
een van de jongens vragen. Die zijn dan in gesprek en 
dan vraag je kan ik u helpen en dan zeggen ze soms 
nee, want ze willen een man hebben. Dat komt zelden 
voor hoor. Ik besteed er geen aandacht aan en hou vol 
dat ik hem ook kan helpen (vrouw, medewerker).'
Dit zijn voorbeelden van twijfel aan de deskun­
digheid van vrouwen in de taakgroep, veroor­
zaakt door de lagere status van vrouwen. De bo­
venstaande citaten wijzen erop dat deskundig­
heid vooral aan mannelijke taakgroepsleden 
toegeschreven wordt, onder meer doordat ken­
merken zoals onzelfstandigheid, afhankelijk­
heid, gebrek aan initiatief enz. aan vrouwen en 
femininiteit toegeschreven worden. In de mas­
culiene connotatie van deskundigheid herken­
nen wij een belangrijk mechanisme van de gen­
dersubtekst in sociotechnische organisaties.
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Hegemoniale genderregulering
De hegemoniale genderregulering in de socio­
technische organisaties komt tot uitdrukking in 
de impliciete genderregels ten aanzien van de 
sociotechnische functies: er is sprake van een 
impliciete masculiene typering van de functies 
en van de vervuilers van die functies. De in­
stemming van organisatieleden met de gender­
regels wordt verkregen door de genderneutrale 
voorstelling van de benodigde kwalificaties. De 
praktijken van 'management by seduction' zijn 
herkenbaar in de belofte van de realisering van 
het belang dat organisatieleden hebben bij inte­
ressant, uitdagend en verantwoordelijk werk. 
Tevens wordt medewerkers via deze functies de 
mogelijkheid geboden zich verder te kwalifice­
ren en eventueel in aanmerking te komen voor 
volgende carrièrestappen. Op de afdeling Lenin­
gen blijken het vooral de mannelijke taak- 
groepsleden zijn, die zich identificeren en door 
anderen geïdentificeerd worden met het profiel 
van de deskundige en ondernemende sociotech­
nische normwerknemer. Vrouwen worden ver­
ondersteld afhankelijker en minder initiatiefrijk 
te zijn en minder geïnteresseerd in mogelijke 
verdere carrièrestappen. De ondervraagde vrou­
welijke taakgroepsleden identificeren zichzelf 
conform dit beeld niet met ondernemers of po­
tentiële loopbaankandidaten. Het hegemoniale 
karakter van de genderregulering brengt met 
zich mee dat de meeste betrokkenen geen bete­
kenis hechten aan dit genderonderscheid en 
deze situatie als toevallig en specifiek voor be­
paalde personen beschouwen, maar niet ken­
merkend voor vrouwen in het algemeen.
Slot
Op grond van de vergelijking van de (re)produc- 
tie van gendersubtekst in de cases Administra­
tie en Leningen kan geconcludeerd worden dat 
het proces weliswaar anders verloopt, maar dat 
het in beide gevallen tot hetzelfde resultaat 
leidt: steeds opnieuw wordt een genderonder­
scheid gemaakt. Vergelijking van de onder­
zoeksgegevens leert dat de vormgeving van de 
arbeidsplaatsenstructuur een cruciale bouw­
steen is voor het onderscheid tussen taylorisme 
en sociotechniek, maar niet voor de (re)produc- 
tie van gendersubtekst. De sociotechnische or­
ganisatiestructuur kent weliswaar minder seg­
mentering en hiërarchisering, waardoor seksese­
gregatie in een minder expliciete vorm ver­
schijnt, maar ook hier kan zich een gendered ar­
beidsverdeling uitkristalliseren. Het lijkt erop 
dat zowel in tayloristische als in sociotechni­
sche arbeidsorganisaties de notie van de 'disem- 
bodied worker' (Acker, 1992) opgeld doet, de 
werknemer, die geen lichaam, dus geen gender 
heeft. Wij hebben echter gezien dat de abstracte 
werknemer beslist niet genderneutraal is, maar 
een belangrijke pijler vormt voor de gendersub­
tekst in organisaties.
Uit het onderzoek blijkt dat de tayloristische 
normwerknemer in de onderzochte case twee 
gezichten heeft: er bestaat in de praktijk een fe­
miniene en een masculiene tayloristische 
normwerknemer. Voor de laag gekwalificeerde, 
uitvoerende functies bestaat een ideaal profiel 
van een werknemer dat verband houdt met de 
feminiene normwerknemer, waaraan vooral 
veel vrouwen die in deeltijd werken voldoen. 
Het tweede gezicht van de tayloristische norm­
werknemer houdt verband met het profiel van 
de masculiene normwerknemer en heeft betrek­
king op de vervuilers van hogere functies. Ver­
wacht wordt dat vooral mannen aan dit profiel 
voldoen. Het profiel van de medewerkers in de 
sociotechnische case komt in grote lijnen over­
een met de karakteristieken van de ideale 'on­
dernemende' sociotechnische normwerknemer: 
de zelfstandigheid, verantwoordelijkheid en het 
initiatief dat idealiter van taakgroepleden ver­
wacht wordt, blijken vaker in verband gebracht 
te worden met mannen en masculiniteit. Overi­
gens zou het interessant zijn om na te gaan in 
hoeverre de voortschrijdende arbeidstijdverkor­
ting de karakteristieken van de normmedewerker 
-  met name de vereiste fulltime beschikbaar­
heid -  op termijn zal veranderen. Immers, naar­
mate een 36-urige werkweek normaler wordt 
kunnen de onbetaalde zorgtaken wellicht ook 
meer vanzelfsprekend gelijkelijk verdeeld worden 
over mannen en vrouwen. Vooralsnog echter kun­
nen wij een dergelijke verschuiving echter slechts 
in geringe mate constateren (vgl. SCP, 1994).
Er kunnen dus verschillen optreden tussen 
tayloristische en sociotechnische organisaties 
in de verschijningsvormen van het genderonder­
scheid, maar de overeenkomst tussen beide ty­
pen is gelegen in het verhulde en impliciete ka­
rakter van de verschijningsvormen van het gen­
deronderscheid. Derhalve, als het gaat om het 
terrein van de kwaliteit van de emancipatie is 
het lood om oud ijzer of de arbeid op tayloristi-
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sche of sociotechnische wijze georganiseerd is. 
Hoewel het proces anders verloopt -  in het 
taylorisme wordt masculiniteit gekoppeld aan 
gezag en in de sociotechniek aan deskundig­
heid -  is het resultaat hetzelfde: steeds opnieuw 
wordt een hiërarchisch genderonderscheid 
ge(re)produceerd.
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